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0z: Bu arastirmanin amaci, kurumsal kérliik ve boyutlarinin (bireysel, kurumsal, sektérel ve yapilan isin
rutinlik boyutu) ¢alisan tutumu, is tatmini ve is performansi tizerindeki etkisi ¢alisan tutumunun ise is tatmini
ve is performansi Uzerindeki etkisini incelemektir. Arastirmanin 6rneklemini Kahramanmaras Biiyiiksehir
Belediyesi, Onikisubat Belediyesi ve Dulkadiroglu Belediyesi'nin 473 c¢alisani meydana getirmektedir.
Arastirma verilerini toplamak i¢in anket yonteminden faydalanmilmistir. Arastirma verileri SPSS 25.0
programinda frekans analizi, giivenirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analiziyle test edilmistir.
Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyut ve yapilan isin
rutinlik boyutunun ¢alisan tutumunu etkilemedigi ancak kurumsal ve sektdrel boyutun calisan tutumunu pozitif
yonde etkiledigi belirlenmistir. Yine bireysel boyutun is tatmini ve is performansini negatif yonde etkiledigi;
kurumsal, sektorel ve yapilan isin rutinlik boyutunun is performansini pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Diger taraftan kurumsal ve sektorel boyutun is tatminini pozitif yonde etkiledigi belirlenirken
yapilan isin rutinlik boyutunun is tatminini etkilemedigi tespit edilmistir. Calisan tutumunun ise is tatmini ve is
performansini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Sonuglar teorik ve uygulama kapsaminda tartisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal korlik, ¢alisan tutumu, is performansi, is tatmini, kurumsal performans.

Abstract: The aim of this research is to examine the effect of institutional blindness and its dimensions
(individual, institutional, sectoral and routine dimension of the work) on employee attitude, job satisfaction and
job performance, and the effect of employee attitude on job satisfaction and job performance. The sample of the
research consists of 473 employees of Kahramanmaras Metropolitan Municipality, Onikisubat Municipality and
Dulkadiroglu Municipality. Questionnaire technique was used to collect research data. Research data were
tested with frequency analysis, reliability analysis, correlation analysis and regression analysis in SPSS 25.0
program. According to the results of the regression analysis; It has been determined that the individual
dimension and the routineness dimension of the work done, which are among the dimensions of institutional
blindness, do not affect the employee attitude, but the institutional and sectoral dimensions affect the employee
attitude positively. Again, the individual dimension affects job satisfaction and job performance negatively; It
has been concluded that institutional, sectoral and routine dimensions of the work done positively affect the
work performance. On the other hand, it has been determined that the institutional and sectoral dimensions
affect job satisfaction positively, while the routine dimension of the work done does not affect job satisfaction.

* Bu calisma 12-14 Mayis 2022 tarihleri arasinda diizenlenen UiK 21 Kongresinde sézlii bildiri olarak sunulmustur.

Received: 20.06.2022 Accepted: 09.10.2022 Published:27.10.2022
Atif: Yesil, S. & Ozbagis, A. (2022). Kurumsal korligin calisanlar tizerindeki etkisi: Bir alan arastirmasu.
Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 19(6zel say1), 182-202. Doi:
10.33437 /ksusbd. 1133118



It has been determined that employee attitude has a positive effect on job satisfaction and job performance. The
results are discussed in the theoretical and practical context.

Keywords: Institutional blindness, employee attitude, job performance, job satisfaction, institutional
performance.

GIRIS
Gilinlimiiz is diinyasinda orgiitlerin degisen ve gelisen sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve teknolojik
ilerlemeler karsisinda devamliligini saglamas: icin degisimlere ¢ok hizli adapte olabilmeleri hatta bu
degisimleri dnceden sezerek, olusabilecek muhtemel riskleri firsatlara cevirebilmeleri gerekir. Aksi
durumda g¢alisanlarin yasanan bu siireg igerisinde eksikliklerini gorememe veya gordiigii eksikliklerden
rahatsizlik duymamasi gibi birtakim sorunlari itirazsiz kabullenilmesi kurumsal korliigiin ortaya
c¢ikmasina neden olabilmektedir.

Isletme korliigiiniin ortaya ¢ikmasina neden olan asil énemli husus isletmelerin yasanan bu
degisim gercegini gormemezlikten gelmesidir. Ayrica isletme korligi, disardan olabilecek herhangi
hata veya eksiklerinin farkina varamama durumunu ifade etmektedir (Papatya, 2017). Isletme
korliigiiniin etkileyecegi konulardan birisinin de is performansi olacag: diisiiniilmektedir. Bu baglamda
orgiit icerisinde ¢alisanlarin gostermis olduklar1 performans bagl bulundugu 6rgiitiin performansini,
verimliligini ve etkinligini etkilemektedir. Dolayisiyla bu durum 6rgiitiin amaclarina ulasma siirecini
etkilemekle birlikte is performansi c¢alisanlarin, onlara verilen belirli, gerceklestirilebilir ve 6nemli
hedeflere, donem sonunda belirli kriterlere gore erisip erismeme durumlarini ifade eder (Yilmaz, 2016:
40). Diger bir inceleme konusu ise ¢alisan tutumu olmustur. Ciinkii ¢alisanlarin 6rgiite baghlhklari,
onlarin performansini etkilemekle birlikte ise devamliligi hizmet gibi bircok yénden 6nem arz
etmektedir (Ulker, 2015). Bu durumda ¢alisan tutumu Kisinin “calisma” olgusu hakkinda sahip oldugu
duygu, diisiince ve davranislardan olusan biitiinii anlatir (Uysal, 1996).

Belirtildigi tizere yukarida kurumsal korliik, calisan tutumu, is tatmini, is performansi ve kurumsal
performans konular1 agiklanmistir. Bu alan ¢alismasinda ise kurumsal koérliigiin ¢alisan tutumu, is
performansi, is tatmini tizerindeki etkisini, ¢alisan tutumunda is tatmini, is performansi ve kurumsal
performans tizerindeki etkisini incelemek ve degerlendirmektir. Nitekim ilgili yazinda bunlar ile ilgili
calismalara ayri ayri rastlanilsa da boyle bir ¢alismanin belediye ¢alisanlari tizerinde uygulanmamasi
arastirmamizin farklihigi bakimindan 6nem arz etmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu kisimda kurumsal korliik, ¢alisan tutumu, is performansy, is tatmini ve kurumsal performans
hakkinda bilgilere verilmis ve konu igerigi hakkinda bilgiler ele alinmistir.

Kurumsal (isletme) Korliik

Kurumsal korliik ile ilgili yapilan ¢alismalarin sinirli sayida oldugu ve bu konu hakkinda fikir
birligine varilmadig belirlenmistir. Dolayisiyla isletme korligii konusu ile ilgili alanyazinda bir¢ok farklh
kavramlar goriilmiistir. Bunlardan bazilari; kor nokta, dar vizyon (Mason 2005, Leonardi 2011), silo
sendromu, uzag géorememe anlamindaki; yonetimsel miyopi, yonetim miyopisi, 6rgiitsel miyopi,
orgiitsel korliik veya isletme korligi gibi kavramlarla da belirtilebilmektedir (Larwood ve Whttaker
1997, Merchant ve Bruns 1986, Ebrahim 2005, Mizik 2010, Altinay ve ark 2012, Sato 2012, Zhao vd.,
2012). Bu durumda yapilan bu ¢alismada “Kurumsal Korliik” olarak kullanilmasi tercih edilmistir.

Kurumsal korliigi ilk olarak Maurizio Catino literatiire kazandirmistir. Catino’ya gore kurumsal
korliik, kurum igerisinde yasanan karmasiklik nedeni ile ilgili olup beklenti ve duyarlilik sorunu seklinde
ifade etmektedir (Catino 2013). Baska bir ifade ile ayn1 bireylerin ayni ekip ve kisiler ile uzun stire ayni
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islerin yapilmasi nedeni ile ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla yapilan stirekli isler aliskanliklara bagimh
hale gelerek, cevresinde olusabilecek firsatlar1 gormemekte veya gorse de herhangi bir sorun ile
karsilasacagini diistinmesi kurumsal korliige neden olabilmektedir. Bu belirsizlik genellikle var olan
sistemi bozma yoniinde gerceklesir (Altinay vd., 2012). Bu bilgiler dogrultusunda kurumsal korliik, bir
isletmedeki ayni islere bagl olmanin yani sira zamanla ortaya ¢ikan sorunlarin yoneticiler tarafindan
algilanamamasi sorunudur (Ozdogan 2012). Diger bir tanima gére Kurumsal Kérliik; érgiitiin var olan
sistem ve uygulamalar icerisinde iistelemesi ile ortaya cikaracagi ongoriiden yoksun durumlari
belirmektedir (Yiiksel 2017).

Kurumsal korliiglin ortaya c¢ikmasina neden olan etmenler vardir. Bu etmenler igerisinde en
onemlisi ayni Kisilerin ayni isi uzun siire yapmalari yer almaktadir. Kurum icerisinde yer alan Kisilerin
ayni isi yapmalari nedeni ile 6rgiitte olusan degisikliklerin farkina varilmasi zor olabilmektedir. Bazen
ise var olan sistemi bozmamak adina degisiklikler yapilmamaktadir (Altinay vd., 2012). Literatiirde ise
isletme korliigii adi altinda birtakim siniflandirmalar veya boyutlandirmalar yer almaktadir. Bu
calismada ise Catino (2013) tarafindan yapilan boyutlandirma ele alinmistir. Bunlar; bireysel boyut,
orgiitsel boyut ve sektorel boyut seklinde belirtilmistir. Seymen ve ark. (2016)’a gore ise isletme
korliigiiniin olusmasinda etkisi olacagi diisiiniilen “yapilan isin rutinlik diizeyi boyutu” da eklenmistir.
Bu nedenle ¢calismada kurumsal kérliigiiniin dért alt boyutu tizerinde durulacaktir.

Bireysel Boyut

Bireysel boyut, is gorenin yasi, cinsiyeti, kisiligi, egitimi, is deneyimi, deger yargilari, inanglari,
beklentileri ve sosyo-kiiltiirel cevresi (Sevimli ve Iscan, 2005: 56) vb. faktorler ile icinde bulunulan
mevcut durumu nasil algilamasi gerektigini ifade etmektedir. Ornegin, arastirmac bir kisilige sahip
bireylerin, devaml bilgiye acik olmasi digerlerine goére daha az kurumsal korliige maruz kalacaklardir
(Aksit 2010). Dolayisiyla bireylerin kisisel benlikleri ile kurumsal korliik arasinda bir durumun séz
konusu oldugu sdylenilebilir.

Orgiitsel Boyut

Orgiitsel boyut, siirekli degisen ve gelisen teknolojiler ve buna bagh olarak yonetimle alakah
konular arasinda 6nem arz etmektedir (Gupta vd., 1997: 511) ve gorev faaliyetlerinin kalic1 bir sekilde
yapilandirildigini géstermektedir (Zheng vd., 2010: 765). Orgiitsel boyut icerisinde kurumsal kérliige
neden olan birtakim faktorler bulunmaktadir. Bunlar; entegrasyon ve esglidiimlemedeki basarisizliklar
(Thompson 1967), ortaya ¢ikan problemlerin ¢6ziim yetersizligi seklinde siralanabilmektedir (Levintal
ve March 1993, Catino 2013).

Sektorel Boyut

Orgiitler karmasik sorunlari ¢ézmede tek basina yeterli olamamaktadirlar. Bu durumda
orgiitlerin sorunlar1 ¢ézebilmeleri i¢in isbirligi icerisinde olunmasi gerekmektedir. Saglanan isbirligi ile
bir orgiit bag1 olusmaktadir (Nohria ve Eccles 1992). Catino (2013)’ ya gore ise Orgiitiin icinde
bulundugu sektériin kamu veya 6zel olmasi, rekabet ortami ve bu rekabetin seviyesi, 6rgiitiin kiltiiri
ve rakipleri icerisindeki hareketlilik durumunu algilamak i¢in fayda saglamaktadir. Ayni zamanda kamu
ve 0zel sektorde calisanlarin calisma durumlar ve kiiltiirleri farklilik gosterdigi icin bu farklilasmalarin
oneminin isletme tarafindan bilinmesi gerekmektedir (Kaya ve Tuna-Uysal, 2016).

Yapilan isin Rutinlik Diizeyi Boyutu

Orgiit icerisinde yer alan kisilerin ayni is ile ugrasmasi ve yapilan isin artik rutin hale gelmesi
nedeni ile calisanlarin érgiitte olusan firsatlar1 gormemesidir (Altinay vd., 2012). Bu durum orgiitlerin
isletme korliiglinli artiracaktir. Her ne kadar bu durum olumsuz olarak bilinse de birtakim dnlemler ile
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isletme korligl azalacaktir. Bu 6nlemlerden bazilari; yapilan isin yenilikgilige acik, hareketli, cevre ile
iletisim i¢inde ve bu yola uygun olmasi gibi durumlar isletme korliigiini azaltacaktir (Nural ve Citak
2012, Kayikei vd., 2015).

Calisan Tutumu

Calisan tutumu kavrami hakkinda bilgi vermeden 6nce tutum kavrami hakkinda kisaca bilgi
vermek gerekli goriilmektedir. Bu durumda tutum genel anlami ile, bir kisinin belirli bir objeye veya bir
kimseye karsi vaziyet alis1 olarak ifade edilmektedir. Baska bir ifade ile, kisilerin nesnelere Kkarsi,
edindigi tecriibeler neticesinde ortaya ¢ikan davranis seklidir (Deniz, 2005). Bu durumda eger tutumlar
olumlu olursa kisiler tutumun konusuna yaklasir aksi durumda olumsuz oldugu durumlarda da
tutumun konusundan uzaklasir (Inceoglu, 2004: 48). Tutumlarin negatif ya da pozitif olmas bireylerin
davranissal etkilesimi icin 6nem arz etmekle birlikte Kisilerin pozitif davranislarini ortaya cikarmasinda
etkili olmaktadir. Bu dogrultuda tutum, herhangi bir davranis bi¢cimi tizerine kisinin diisiinme, hissetme
ve hareket dogrultusunun bir yolu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hawkins vd., 2004: 386).

Orgiit icerisinde ¢alisan kisilerin tutumlarinin él¢iilmesi énem arz etmektedir. Ciinkii tutumlar
neticesinde kisiler farkli deger ve davranislari sergileyebilmektedirler. Nitekim tutumlar 6nceden
kestirebilir ve diizeltilebilir bir durum da s6z konusu olmaktadir. Ancak tutumlarin énceden tespit
edilmesi ve diizeltilebilmesi icin sosyal ve psikolojik degiskenlerin 6l¢tilmesinde oldugu gibi, tutumlarin
Olciilmesinde de zorluk ve belirsizlikler ile ilgili karsilasilabilmektedir. Bu durumda tutumlar, kisilerin
davranislarini degistirir ve o anki yasamina bakilarak belirlenmeye ¢alisilir. Bu durumda tutumlar hem
davranis ¢oziimlemesi ve hem de i¢ gozlem yoluyla yapilan ¢oziimlemeler kullanilabilir (Deniz, 2005).

Is Performansi

Orgiit icerisinde ¢alisan Kisilerin performanslarini belirlemek icin farkli diizeylerdeki calisanlarin
performanslari karsilastirilabilmeleri i¢in ilk olarak performans konusu hakkinda kisaca bilgilendirme
yapilmasi gerekli goriilmektedir (Bingdl, 2010: 379). Performans, birseyin ortaya ¢ikabilmesi veya elde
edilmesi icin gerekli olan ¢abanin gosterilmesidir (Sahin vd., 2016). Diger bir ifade ile belirlenen
amaglara ulasmak icin calisanlara verilen gorevleri yerine getirebilme diizeyi veya gostermis oldugu
¢aba olarak ifade edilmektedir (Bingol, 2010: 379). Ayrica bir seyin degerini belirleyen nitelikleri ve
belirli zaman diliminde elde edilen sonuglar1 tanimlar ($ahin vd., 2016). Bu a¢iklamadan hareketle is
performansi, orgltiin icerisinde ¢alisan bireylerin is ile ilgili olan aktivitelerine yonelik gostermis
oldugu tutumdur (Borman ve Motowidlo, 1993). Diger bir tanima gore ise belirlenen islerin hangi
diizeyde oldugunu belirler. Bireysel yonden bakildiginda ise is performansi, orgiitiin belirledigi
amaglara ulasabilmesi i¢in c¢alisaninin gostermis oldugu performans olarak tanimlanmaktadir
(Sonnentag ve Frese, 2002: 5).

Is performansi kisinin is seviyesi ve yaptig1 isin 6rgiitiin amaglarini ne kadar tatmin ettigi ile ilgili
is davranislaridir (Babin and Boles (1996). Diger bir ifade ile is performansi is gorenlerin eylemlerini
ortaya cikarmak ve yapmis olduklari eylemler icin harcamis olduklari caba ile birlikte, calisanlarin bu
¢aba ve eylemler sonucunda gorevlerini gerceklestirme ya da hedeflerine ulasma derecesidir
(Cekmecelioglu, 2014).

is Tatmini

Is tatmini kavrami hakkinda bilgi vermeden énce tatmin kavrami hakkinda bilgi vermekte fayda
oldugu diisiiniilmektedir. Bu durumda tatmin terimi; hedeflenen veya varilmak istenen sonucun elde
edilmesini saglama ya da gergeklesmesidir. Nitekim ihtiyaclarin karsilanmasi halinde kisinin tatmin
edilmesi sonucuna ulasmasi ve bunun sonucunda mutluluk hazin1 yasamasidir (Halsey, 1988: 884).
Kisinin kendini tatmin hissetmesi kisinin i¢ huzuru saglamasi acisindan 6nem arz etmektedir. Her ne
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kadar farkli yaklagsimlar ile ilgili ele alinmis olunsa da, insan tecriibesi ve is ¢cevresi arasindaki iliskiyi
gostermektedir. Dolayisiyla is tatmini, yapilan isin sonucunda elde edilen verimin sonucudur. Bu
durumda kisinin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gegerek islenen is ve is kosullarina iliskin
algilamalarina karsi gelistirdigi i¢sel tepkilerden olusmaktadir (Schneider & Snyder,1975:31). Bu
anlamda is tatmini, “bireyin calisma ortamina karsi reaksiyonu” dur (Berry, 1997).

Literatiir inceleme sonucunda is tatmini kavramu ile ilgili olarak farkl siniflandirmalarin yapildigi
gorilmistiir. Luthans bu simiflandirmaysi; isin yapisi, iicret, yiikselme olanagi, yonetim ve is arkadaslar
(Tellavd., 2007: 5); Spector ise licret, yiikselme, yoneticiler, ek imkanlar, olas1 6diiller, calisma kosullari,
is arkadaslar, isin yapisy, iletisim boyutlar1 olarak belirtmektedir (Yelboga, 2009). Bu c¢alismada ise
Wright ve Cropanzano’nun (1998) tarafindan yapilan ¢calismada kullanilan bes maddelik tek boyutlu
olarak ele alinmistir.

Is tatmininin olusmasinda birtakim etmenler yer almaktadir. Bunlar; érgiit bilyiikliigi, ticret,
bireyin c¢alisma kosullar, iletisim, sosyal ¢evre ve imkanlar, egitim olanaklari, isin yapisi ve isin
niteliginin isgorenin cevresindeki algilamasi seklinde belirtilebilir. Bu etmenlerden “licret” (aragsal
fonksiyon) dissal bir fonksiyon olarak ele alinirken, diger faktorler icsel (isin niteligi faktorleri)
faktorlerdir (Keser, 2005: 3). Ayrica is tatmininin saglanmasi ile orgiite sagladigi faydalarda
bulunmaktadir. Bunlar; yliksek moral saglanmasi, calisanlarin islerine baglanmasi, isyerinde
biitiinlesme saglanmasi gibi hususlardan olusurken aksi durumda ise is tatmininin saglanmamasi
birtakim olumsuzluklari da beraberinde getirmektedir. bunlar ise; diisiik performans ve verimsizlik,
devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin artmasi, davranis bozukluklari seklinde belirtilebilir.

Kurumsal Performans

Gilinlimiizde yasanan degisim ve gelismelere baglh olarak orgiitlerin devamliligini saglayabilmesi
ve rekabet avantaji elde edebilmeleri yaptiklar1 performanslara bagli olmanin yani1 sira
performanslarinin siirekli olarak artirilmasi ile ilgilidir (Erdem vd., 2011: 77). Bu agidan bakildigindan
orgiitsel performans genel bir ifade ile, 6rgiitsel amaglarin elde edilebilmesi icin satislar ve pazar
paylarindaki biiyiime ve karliligin yani sira firmanin genel stratejik amagclarinda basar1 olarak ifade
edilmektedir (Hult vd., 2004: 430-431; Eren vd., 2013: 4877).

Orgiitler hangi alanda mal ve hizmet iiretilirse iiretsinler belirlenen amagclar gerceklestirebilmesi
gosterilmis olan hedefe baghdir. Dolayisiyla orgiitlerin bircok amag belirler ve bu amaglara ulasabilmek
icin faaliyetlerde bulunurlar (Altunoglu ve Dogan, 2014). Kurumsal perfomans, amaglarin ne dogrultuda
gerceklestigi (Bakoglu 2001: 39), ve bunun yani sira isletmelere, sorunlarinin kaynaklarini ve basari
veya basarisizliklarinin altinda yatan temel nedenleri saptamaya yonelik yararl bilgiler saglamaktadir
(Hayes vd., 1995: 153).

Kurumsal Kérliigiin is Tatmini, is Performansi ve Kurumsal Performans Uzerindeki EtKkisi ile
iliskili Hipotezler

Son yillarda yasanan gelisme ve degisimler bircok yenilik yasatmaktadir. Yasanan gelismeler ise
bireyler ve isletmelerin hayatini dogrudan ve dolayl olarak etkilemektedir. Bunlarin ortaya ¢ikmasinda
en 6nemli etkinin insan oldugu énem arz etmektedir. Insanin 6zellikle calisma hayatina ve kurum
icerisinde yapilan faaliyetler icerisinde planlanan ve uygulanan sistem tekniklerindeki olas1 yanlislarin
ve tehlikelerin calisanlar tarafindan algillanmasindaki zafiyet kisinin ¢alisma hayatim kritik diizeyde
etkileyebilmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda kurumsal kérlik ise; Bir isletmenin meydana gelen
degisim ve gelismelerden hi¢ haberdar olmamasi ya da teshis etmede ve tanimlamada yetersiz kalmasi
(Baran, 2012) seklinde ifade edilmektedir.
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Kurumsal kérliigiin yasanmasina neden olan birtakim etmenler bulunmaktadir. Ornegin orgiit
icerisinde olusan faaliyetlerin incelenmemesi basar1 veya basarisizlar1 beraberinde getirmektedir
(Seymen vd., 2016: 214). Bulchandani (2005)’ye gore ise korliik, faaliyet analizi yapma ve hangi
yonteme gore karar verilecegi diisiiniilmesinden dolay1 meydana gelmektedir (Sezen Giiltekin, 2019:
24). Bununla birlikte kurumsal korliigii etkileyen faktorler ile ilgili pek ¢ok kaynak bulunmaktadir.
bunlardan bazilari; Ayni isin ayni bireyler ile birlikte stirdiiriilmesi, calisanlarin fikir ve diisiincelerinin
onemsenmemesi, ¢evre ile olan iliskinin yetersiz olmasi, verilen islerin en iyi sekilde yapildiginin
diistiniilmesi ve bu nedenle gelisime kapali bir hal alinmasi, iletisim yetersizligi, kabullenememe,
degisen durumlar karsisinda tepkisiz kalmak, kural sisteminin islemesi, belirli bir amacin olmamas;,
yonetim tarzinin otokratik olmasi (Aydin, 2019; 15-16; Giir¢ay, 2019; 7-13; Kartal, 2018; 35-36; Sabirl,
2020; 25-27; Seymen vd., 2016; 215). Otokrasi ile birlikte calisanlarin motivasyonunun olumsuz yonde
etkilenmesi ve kendilerini ifade edemiyor olmalaridir. Etki eden bu etmenler 15181 altinda kurumsal
korliigiin ortaya ¢ikardigi sonuclar bulunmaktadir. Bunlar; ¢evrede gelisen firsat ve tehditlere karsi
tepkisiz kalmak veya dikkat etmemesi, verilen gorevlerden sikayetci olmalari, orgiit ici faaliyetlerin
yetersiz olmasi, gelisim ve 68renme gibi durumlarin yerine getirilememesi, diger orgtitler ile isbirligi
problemleri, etkili ve saglikli vizyondan noksanlik, calisanlarda meydana gelen tiikenmislik duygusu,
orgiitsel amaclara ulasmada meydana gelecek engellerdir (Kartal, 2018; Sabirli, 2020; Sezen Giiltekin,
2019).

Verilen bu bilgiler 1s181nda alanyazi calismalari incelenmistir. Tarama sonucunda kurumsal korliik
ile ilgili calismalarin daha ¢ok egitim ve saglik alanlarinda yapildigi goriilmiistiir. Belirtilen ¢calismalar
disinda turizm, sanayi, is ve yonetim, insaat sektorlerinde de ¢alismalar yapilmistir. Yine calismalar
incelendiginde kurumsal korliigiin, érgiitsel zeka (Altinay vd., 2012), orgiitsel 6grenme (Aydin, 2019),
orgiitsel catisma (Kavurgaci, 2020), orgiitsel sessizlik (Aydin, 2019), 6rgiitsel dayaniklilik ve 6rgiitsel
stirdiiriilebilirlik (Sezen Giiltekin, 2019), is doyumu (Sabirli, 2020), i¢ denetim (Ozgiil ve Tarhan Mengi,
2018), silo sendromu (Altinay vd., 2012), tiikenmislik sendromu (Yavuz, 2020), hizmet kar liderlik
(Kartal, 2018) fizerine etkisi incelendigi belirlenmistir. Nitekim yerli ve yabanci arastirmalarda
kurumsal korligiin ¢calisan tutumu, is tatmini, is performansi ve kurumsal performans iizerindeki
etkisine yonelik bir ¢alismaya rastlanilamamistir. Dolayisiyla yapilan ¢alismanin bu alanda olmasinda
etkili olmustur.

Verilen bilgiler 15181nda, kurumsal koérliik ve boyutlarinin (bireysel, 6rgiitsel, sektorel ve yapilan
isin rutinlik boyutu) calisan tutumunu, is performansini, is tatminini ve kurumsal performansi
etkileyecegi, calisan tutumunun da is tatmini, is performansi ve kurumsal performans boyutlar1 (Dahili
verimlilik, i¢ etkinlik, i¢ adalet, harici verimlilik, dis etkinlik, dis adalet) tlizerindeki etkisine yonelik
varsayiminda bulunulmus ve ilgili hipotezler asagida kurulmustur:

H1. Kurumsal korliik boyutlari ¢alisan tutumunu negatif yonde etkiler.
H1.: Kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyut ¢alisan tutumunu negatif yonde etkiler.
Hip. Kurumsal korliik boyutlarindan olan 6rglitsel boyut ¢alisan tutumunu negatif yonde etkiler.
Hic: Kurumsal korliik boyutlarindan olan sektorel boyut calisan tutumunu negatif yonde etkiler.

Hi4: Kurumsal korliik boyutlarindan olan yapilan isin rutinlik boyutu ¢alisan tutumunu negatif
yonde etkiler.

H2. Kurumsal koérliik boyutlari is performansini negatif yonde etkiler.
H2,. Kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyut is performansini negatif yonde etkiler.

Hap: Kurumsal korliik boyutlarindan olan orgiitsel boyut is performansini negatif yonde etkiler.
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Ha Kurumsal koérliik boyutlarindan olan sektdrel boyut is performansini negatif yonde etkiler.

Haq4: Kurumsal korliik boyutlarindan olan yapilan isin rutinlik boyutu is performansini negatif
yonde etKiler.

H3. Kurumsal korliik boyutlari is tatminini negatif yonde etkiler.
H3.. Kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyut is tatminini negatif yonde etkiler.
H3p: Kurumsal korliik boyutlarindan olan 6rgiitsel boyut is tatminini negatif yonde etkiler.
H3.: Kurumsal korliik boyutlarindan olan sektdrel boyut is tatminini negatif yonde etkiler.

Hzq. Kurumsal korliik boyutlarindan olan yapilan isin rutinlik boyutu is tatminini negatif yénde
etkiler.

H4. Kurumsal koérliik boyutlari érgiitsel performans boyutlarini negatif yonde etkiler.

Haia. Kurumsal koérliik boyutlarindan olan bireysel boyut orgiitsel performans boyutlarindan
dahili verimliligi negatif yonde etkiler.

Hap: Kurumsal korliik boyutlarindan olan orgiitsel boyut orgiitsel performans boyutlarindan
olan dabhili verimliligi negatif yonde etkiler.

Hic Kurumsal korliik boyutlarindan olan sektorel boyut orgilitsel performans boyutlarindan
olan dahili verimliligi negatif yonde etkiler.

Hiq: Kurumsal koérliik boyutlarindan olan yapilan isin rutinlik boyutu orgiitsel performans
boyutlarindan olan dahili verimliligi negatif yonde etkiler.

Hae: Kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyut 6rgiitsel performans boyutlarindan olan
i¢ etkinligi negatif yonde etkiler.

Har. Kurumsal korliik boyutlarindan olan orgiitsel boyut orgiitsel performans boyutlarindan
olan i¢ etkinligi negatif yonde etkiler.

Hag: Kurumsal korliik boyutlarindan olan sektorel boyut drgiitsel performans boyutlarindan
olan i¢ etkinligi negatif yonde etkiler.

Han: Kurumsal korliik boyutlarindan olan yapilan isin rutinlik boyutu orgiitsel performans
boyutlarindan olan i¢ etkinligi negatif yonde etkiler.

Ha, Kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyut drgiitsel performans boyutlarindan olan
ic adaleti negatif yonde etkiler.

Haj: Kurumsal korlik boyutlarindan olan orgiitsel boyut orgiitsel performans boyutlarindan
olan i¢ adaleti negatif yonde etkiler.

Hax: Kurumsal korliik boyutlarindan olan sektorel boyut 6rgiitsel performans boyutlarindan
olan i¢ adaleti negatif yonde etkiler.

Ha: Kurumsal korliik boyutlarindan olan yapilan isin rutinlik boyutu o6rgitsel performans
boyutlarindan olan i¢ adaleti negatif yonde etkiler.

Ham: Kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyut orgiitsel performans boyutlarindan
olan harici verimliligi negatif yonde etkiler.

188 I S.Yesil, A.Ozbagis Kurumsal Koérliigiin Calisanlar Uzerindeki Etkisi: Bir...



Han: Kurumsal korliik boyutlarindan olan orgilitsel boyut orgiitsel performans boyutlarindan
olan harici verimliligi negatif yonde etkiler.

Hao: Kurumsal korliik boyutlarindan olan sektorel boyut orgiitsel performans boyutlarindan
olan harici verimliligi negatif yonde etkiler.

Hap: Kurumsal koérliik boyutlarindan olan yapilan isin rutinlik boyutu orgiitsel performans
boyutlarindan olan harici verimliligi negatif yonde etkiler.

Huq: Kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyut érgiitsel performans boyutlarindan olan
dis etkinligi negatif yonde etkiler.

Ha,. Kurumsal korliik boyutlarindan olan orgiitsel boyut orgiitsel performans boyutlarindan
olan dis etkinligi negatif yonde etkiler.

Has: Kurumsal korliik boyutlarindan olan sektdrel boyut orgiitsel performans boyutlarindan
olan dis etkinligi negatif yonde etkiler.

Haw. Kurumsal korliikk boyutlarindan olan yapilan isin rutinlik boyutu orgiitsel performans
boyutlarindan olan dis etkinligi negatif yonde etkiler.

Hau: Kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyut érgiitsel performans boyutlarindan olan
dis adaleti negatif yonde etkiler.

Hav: Kurumsal korliik boyutlarindan olan o6rgiitsel boyut orgilitsel performans boyutlarindan
olan dis adaleti negatif yonde etkiler.

Haw: Kurumsal korliik boyutlarindan olan sektorel boyut 6rgiitsel performans boyutlarindan
olan dis adaleti negatif yonde etkiler.

Hux. Kurumsal korliik boyutlarindan olan yapilan isin rutinlik boyutu o6rgitsel performans
boyutlarindan olan dis adaleti negatif yonde etkiler.

H5. Calisan tutumu is performansini pozitif yonde etkiler.
H6. Calisan tutumu is tatminini pozitif yonde etkiler.
H7. Calisan tutumu 6rgiitsel performans boyutlarini pozitif yonde etkiler.

H7.. Calisan tutumu orgiitsel performans boyutlarindan olan dahili verimliligi pozitif yonde
etkiler.

H7p. Calisan tutumu orgiitsel performans boyutlarindan olan i¢ etkinligi pozitif yonde etkiler.
H7.: Calisan tutumu orgiitsel performans boyutlarindan olan i¢ adaleti pozitif yonde etkiler.

H7q: Calisan tutumu orgiitsel performans boyutlarindan olan harici verimliligi pozitif yonde
etkiler.

Hy7.. Calisan tutumu 6rglitsel performans boyutlarindan olan dis etkinligi pozitif yonde etkiler.
H -f:Calisan tutumu 6rgiitsel performans boyutlarindan olan dis adaleti pozitif yonde etkiler.
ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu kisimda ¢alismanin amaci ve 6nemi, kisithiliklari, ydntemi, evreni ve 6rneklemi, hipotezleri ve
modeli, analizlerine yonelik bilgiler yer almaktadir.
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Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yapilan alan ¢alismasinda kurumsal korliik, is performansi, calisan tutumu, is tatmini ve orgtitsel
performans konulara yonelik bilgiler verilmistir. Bu degiskenler 1518inda arastirmanin amaci kurumsal
korliiglin calisan tutumu, is tatmini, is performansi ve kurumsal performans iizerindeki etkisi, calisan
tutumunun da is tatmini, is performansi ve kurumsal performans iizerindeki etkisini incelemektir.
Alanyazinda belirlenen bu degiskenler ile ilgili birgok ¢alisma yer almaktadir ancak biitiin degiskenlerin
bir arada incelendiginde herhangi bir arastirmaya rastlanilamamistir. Ayrica belediyede masa basi
calisanlar iizerinde boyle bir arastirmanin uygulanmadigi da goérilmistiir. Dolayisiyla arastirma
belediyede masa basi calisanlar iizerinde gergeklestirilen bir alan calismasiyla desteklenmis olup bu
durum arastirmanin ayricalifini ortaya ¢ikarmakla birlikte ilgili literatiiriin gelismesinde etkili olacagi
diistiniilmektedir.

Arastirmanin Kisithliklar

Literattirde bir¢ok arastirmada oldugu gibi bu ¢alismanin da bazi kisithliklar1 bulunmaktadir. S6z
konusu kisithliklar su sekilde siralanabilir; ¢alismanin 6zellikle pandemi siireci igerisinde
gerceklestirilmesi arastirmanin en biiyltk kisithligini olusturmaktadir. Ayrica ¢alismanin sadece
Kahramanmaras’'taki belediyelere uygulanmasi, bazi belediye c¢alisanlarinin anket doldurmak
istememesi veya anket i¢cindeki ifadeleri algilama sorunun yasanmasi ve bu nedenle anketlerin eksik
doldurulmasina neden olmustur. Ayrica anketin belirli zaman dilimi icerisinde baslamasi ve tek bir veri
toplama yonteminin kullanilmasidir.

Arastirmanin Yontemi, Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini Kahramanmaras Onikisubat Belediyesi, Dulkadiroglu Belediyesi ve
Biiyiiksehir Belediyesi’'nde masa basi calisan personeller olusturmaktadir. Personellerin belirledigimiz
calisma ile ilgili diisiincelerini 6l¢mek icin anket tekniginden yararlanilmistir. Anket formu 6 boélim
seklinde hazirlanmustir. ilk béliimde ¢alisanlar ile ilgili 7 soruluk demografik 6zellikler ile ilgili bilgilere
yer verilirken ikinci boliimde kurumsal korliik, ticlincii kisminda ¢alisan tutumu, dérdiincii béliimde is
performansi, besinci béliimde is tatmini ve altinc1 boliimde orgiitsel performans hakkinda sorulara yer
verilmistir. Anket formlari ¢alisanlar ile yiiz yiize yapilmis ve istege bagl olarak doldurulmasi gerektigi
belirtilmistir. Anketteki ifadelerde 5’1i Likert 6lgeginden (1:kesinlikle katilmiyorum, 2:katilmiyorum,
3:kararsizim, 4:katiliyorum, 5:kesinlikle katiliyorum) faydalanilmistir. Ayrica ¢alismada 708 kisilik bir
evren sayisina ulasilmasinda enerji, para ve vakit giicliigline sebep oldugu belirtilmistir (Karasar, 2005,
127). Bu arastirmada da 500 anket formu ¢alisanlara ulastirilmaya calisilmis ancak 27 anketin eksik ve
yanlis doldurulmasi nedeni ile analize dahil edilmemistir. Tesadiifi orneklem yoluyla secilerek
uygulanan anket calismamizin sonunda kullanilabilir anket sayis1 473’diir. Calismanin 6rneklem hesabi
icin alan yazinda farkh arastirmalarin oldugu gorilmistiir. Bu noktada Sekeran (1992), farkli evren
biiytiikliiklerinde kabul edilebilir 6rneklem sayisinin belirlenmesi icin 0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem
hatasi ile temsil edilebilen 6rneklem biiytkliikleri hesaplanmistir. Yapilan hesaplama sonucunda
belirlenen degerler asagida Tablo 1'de sunulmustur.

Tablo 1. Farkh Evrenler i¢in Kabul Edilebilir Asgari Orneklem Biiyiikliikleri (Sekaran, 1992)

Evren Biiyiikliigii. 100 500 750 1000 2Bin 5Bin 10Bin 20Bin 50Bin 100Bin 1
Milyon
Orneklem Sayis1 79 217 254 278 322 357 370 377 381 383 384
Tablo 1’de goriildiigii lizere; 2000 evren buyiikliigl icin érneklem sayisinin asgari 322 olmasi
gerektigi goriilmektedir. Dolayisiyla ulasilan 6rneklem sayisinin 473 oldugu ve arastirmada gereken
orneklem sayisina ulasildigini séyleyebiliriz.
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Arastirmada kullanilan 6lcekler ise asagida belirtilmistir;

Kurumsal Korliik Olgegi: Seymen, Kili¢ ve Kinter tarafindan, Catino’nun 2013 yilinda yazdig
Orgiitsel Miyopi kitabi ele alinarak bir alt boyut daha eklenmis ve 6lcek 4 boyut olarak belirlenmistir.
Seymen vd., (2016) ise bireysel etkenler, yapilan isin rutinlik diizeyi, orgiitsel etkenler ve sektorel
etkenler olarak boyutlandirmistir.

Calisan Tutum Olgegi: Schaufeli vd., (2006) tarafindan gelistirilen 17 ifadeli 6lgegin (Uthrecht
Work Engagement Scale - UWES), dokuz ifadeye indirgenmis (UWES - 9) kisa stirtimii kullanilmistur.
Olgekteki ifadelerin Tiirkceye terciimesi Tiilay Turgut (2011) tarafindan yapilmistir.

Is Tatmini Olgegi: Wright ve Cropanzano’nun (1998) tarafindan yapilan ¢calismada kullanilan bes
maddelik 6lcek kullanilmistir.

Orgiitsel Performans Olgegi: Sangmook Kim (2004) tarafinda yapilan ¢alismada kullanilan 6l¢ek
calismada yararlanilmistir.

is Performans Olgegi: Chun-Fang ve Tsung (2012: 185) arastirmasinda, Ang vd. (2003) ve Kim
vd. (2009) tarafindan calisilan ve 6 énermeden olusan “Is Performansi Olgegi” (Job Performance Scale)
ni kullanilmistir.

Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada kurumsal korligliin ¢alisan tutumu, is tatmini, is performansi ve kurumsal
performans lzerindeki etkisi, calisan tutumunun da is tatmini, is performansi ve kurumsal performans
lizerindeki etkisi Sekil 1'de gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirma modeli: Kurumsal korliigiin ¢alisan tutumu, is tatmini, is performansi ve kurumsal
performans lizerindeki etkisi

Arastirmanin Veri Analizleri

Alan arastirmasinda kurumsal korliigiin ¢alisan tutumu, is tatmini, is performansi ve kurumsal
performans lizerindeki etkisi, calisan tutumunun da is tatmini, is performansi ve kurumsal performans
tizerindeki etkisini belirlemek icin IBM SPSS 25.0 programinda analizler yapilmistir. Arastirmada
frekans, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmis ayrica arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin
glvenilirlik analizi sonucu verilmistir.
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ARASTIRMANIN BULGULARI
Arastirmanin bu kisminda demografik bulgulariyla ilgili analizlere yer verilmistir.
Demografik Bulgular
Calismada katilimcilarin frekans analizlerine ait sonuglari tablo 2’ de gosterilmistir.

Tablo 2. Calisanlarin demografik durumlari

Cinsiyetiniz Frekans Yiizde Calisma Siireniz Frekans Yiizde
Kadin 184 38,9 1 yildan az 81 17,1
Erkek 289 61,1 1-5 y1l 231 48,8
Toplam 473 100,0 6-10 y1l 117 24,7
Medeni Durum Frekans Yiizde 11-15y1l 39 8,2
Evli 16 y1l ve lizeri 5 1,1
361 76,3 Toplam 473 100,0
Bekar 112 23,7 Yasiniz Frekans Yiizde
Toplam 473 100,0 25 ve alt1 yas araligi 142 30,0
Egitim Durumu Frekans Yiizde 26-30 yas araligi 131 27,7
Lise 83 17,5 31-35 yas araligi 80 16,9
Onlisans 36-40 yas aralig1 91 19,2
41-45 yas aralig 27 57
181 38,3 46 ve lizeri 2 0,4
Toplam 473 100,0
Lisans 205 433 Aylik Geliriniz Frekans Yiizde
Yiiksek Lisans 4 0,8
Toplam 473 100,0 3000-3501 TL 176 36,4
Pozisyonunuz Frekans Yiizde 3501-4000 TL 155 29,5
Personel 395 83,5 4001-5000 TL 85 18,7
Boliim Yoneticisi 59 12,5 5001 ve tizeri 57 15,4
Miidiir Yardimcisi 19 4,0 Toplam 473 100,0
Toplam 473 100,0

Tablo 2 incelendiginde;

Calismada kadin c¢alisanlarin 184 (%38,9), erkek calisanlarin ise 289 (%61,6) oldugu
belirlenmistir. Elde edilen bu sonuclara gore erkek calisanlarin kadinlara gore daha fazla oldugu
sonucuna ulasilmistir. Medeni durumlarina gére dagilimlar1 incelendiginde 361(%76,3) evli, 112
(%23,7) kisinin ise bekar oldugu saptanmistir. Bu duruma gore ¢alismaya katilanlarin daha ¢ok evli
oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilanlarin egitim durumlar1 degerlendirildiginde 83 (%17,5)
kisinin lise, 181 (%38,3) kisinin 6nlisans, 205 (%43,3) kisinin lisans ve 4(%0,8) kisinin ise ytiksek lisans
egitimine sahip oldugu belirlenmistir. Pozisyon durumlarina gére dagilimlarinin ise 395 (%83,5) kisinin
masa bas1 ¢alisan personeller, 59 (%12,5) kisinin boliim yoneticisi oldugu ve 19 (%4,0) kisinin ise
miidiir oldugu tespit edilmistir. Diger bir durum ise arastirmada 1 yildan az ¢alisan 81(%17,1) kisi, 1-5
yil arasi ¢alisma yilina sahip olan 231 (%48,8) kisi, 6-10 y1l arasi ¢alisma yilina sahip 117 (%24,7) kisi,
11-15 y1l ¢alismaya sahip olan 39 (%8,2) kisi ve 6 yil ve {izeri ¢alisan sayisi ise 5 (%1,1) kisi oldugu
belirlenmistir. Yas durumlari incelendiginde 25 ve alt1 yas durumuna sahip olan kisi sayis1 142 (%30,0),
26-30 yas araligina sahip 131 (%27,7) kisi, 31-35 yas aralifina sahip 80(%16,9) kisi, 36-40 yas araligina
sahip 91(%19,2) kisi, 41-45 yas araligina sahip 27(%5,7) kisi ve 46 ve lzeri yasina sahip 2 (0,4) kisi
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oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin aylik durumlarinin ise 176 (%36,4) kisinin 3000-3501 arasi aylik
geliri oldugu, 155 (%29,5) kisinin 3501-4000 arasi aylik gelirine, 85 (%18,7) kisinin 4001-5000 arasi
aylik gelirine sahip oldugu ve 57 (%15,4) kisinin 5001 ve tzeri aylik gelirine sahip oldugu belirlenmistir.

Giivenirlik Analizi ve Sonuclar

Tablo 3. Giivenilirlik analizi sonuglari

Degiskenler ifade sayisi Alpha Katsayisi
Kurumsal Korliik 24 0,923
Bireysel Boyut 7 0,837
Kurumsal Boyut 6 0,852
Sektorel Boyut 7 0,668
Yapilan Isin Rutinlik Boyutu 4 0,684
Calisan Tutumu 9 0,829
Is Performansi 6 0,659
(')rgl'itsel Perforrmans 12 0,856
Dabhili Verimlilik 2 0,891
i¢ Etkinlik 2 0,888
Adalet 2 0,833
Harici Verimlilik 2 0,857
Dis Etkinlik 2 0,709
Dis Adalet 2 0,722
Is Tatmini 5 0,774

Tablo 3’deki veriler incelendiginde;

Kurumsal korliikk 6lceginin genel olarak Cronbach’s alpha katsayisi ,923 alt boyutlari
degerlendirildiginde ise; bireysel boyutun Cronbach’s alpha katsayis1 ,837, kurumsal boyutun
Cronbach’s alpha katsayisi, 852, sektorel boyutun Cronbach’s alpha katsayis1,668 ve yapilan isin rutinlik
boyutunun Cronbach’s alpha katsayisi ,684 olarak bulunmus ve bu degerlerin glivenilir oldugu kabul
edilmistir. Calisan tutumu 6l¢eginin Cronbach’s alpha katsayis1,829, is performansi 6lgeginin Cronbach’s
alpha katsayis1,659, orgiitsel performans 6l¢ceginin Cronbach’s alpha degerinin ,800 alt boyutlari ise;
dahili verimlilik Cronbach’s alpha katsay1s1,0,891, i¢ etkinlik Cronbach’s alpha katsayis1,0,888, i¢c adalet
Cronbach’s alpha katsayisi, 0,833, harici verimlilik Cronbach’s alpha katsayisi 0,857, dis etkinlik
Cronbach’s alpha katsayis1,0,709 ve dis adalet Cronbach’s alpha katsayis1,0,722 olarak goriilmiistiir. is
tatmini 6l¢eginin Cronbach’s alpha degeri ise ,774 oldugu belirlenmis ve bu degerlerin giivenilir oldugu
kabul edilmistir. Bu dogrultuda Ozdamar’in (1999) belirlemis oldugu giivenilirlik katsayisina gére
olgeklerin giivenilir oldugu belirlenmistir.

ARASTIRMANIN TEMEL BULGULARI
Arastirmanin bu kisminda korelasyon ve regresyon analizi ile ilgili sonuclar yer almaktadir.
Korelasyon Analizi ve Sonuclari

Kurumsal korliigiin ¢alisan tutumu, is tatmini, is performansi ve kurumsal performans arasindaki
iliski, calisan tutumunun da is tatmini, is performansi ve kurumsal performans arasindaki iligki tablo
4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Korelasyon analizi sonuglari

1 1.1 1.2 1.3 1.4 2 2.1 2.2 2.3 2.4 2.5 2.6 3 4

Kurumsal Koérlik(1) |1

473
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Bireysel Boyut (1.1) 920" 1
000
Kurumsal Boyut(1.2) [819" 563" |1
000 000
Sektorel Boyut(1.3) |881" 871" 548" |1
000 000 000
Yapilan isin Rutinlik 887" 753" 797" 629" (1
Boyutu(1.4) 000 000 000 000
Kurumsal 064 075 -,038 [142™ [050 1
Performans(2) 161 102 409 002 277
Dahili Verimlilik(2.1) |-,036 -,036 -,024 |,059 004 |600™ [1
436 431 609 197 1934 000
i¢ Etkinlik (2.2.) -,009 -,009 003 |,050 036 614" 901" |1
845 847 946  |274 |434 000 000
i¢ Adalet (2.3) -,032 -,020 039 |,032 |,021 [602" |[744™ |826™ [1
487 665 403 488 645 000 000 000
Harici Verimlilik(2.4) [087 111" -,037 203" |014 757" 117" 114" 140" [1
058 015 419 000 756 000 011 013 002
Di1s Etkinlik(2.5) 079 087 -,034 191" 1028 765" 104" 095" |136™ |716™ |1
085 058 467 000 539 000 023 040 003 000
D1s Adalet(2.6) 108" 105" -,022  |[193™ |120™ 745" |102* |111" |[116" |650™ |729" |1
019 022 631 000 009 000 027 015 012 000 000
Cahsan Tutumu(3) 278" 269" 145" 348" [205" |788™ 099" 104" |126™ |829" |848™ [842" [1
000 000 002 000 000 000 031 023 006 000 000 000
is Tatmini (4) 089 091" -,033 |[186™ 075 |[847" [193™ |202" |197" |724" |912" |923™ [890™ [1
054 048 468 000 106 000 000 000 000 000 000 000 000
is Performansi (5) 676" 502" 767" 547" |550™ 393" |034 052 037 565" 375" 331" |588™ 371" |1
000 000 000 000 000 000  }459 260  |416 000 000 000 000 000

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

>
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Tablo 4’teki korelasyon analizi sonuglarina gore;

Kurumsal Kkorliikk boyutlarindan olan bireysel boyut (r=,269;p<0,01), kurumsal boyut
(r=,145;p<0,01) , sektorel boyutun (r=348;p<0,01) ve yapilan isin rutinlik boyutu
(r=,205;p<0,01) ile calisan tutumu arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Kurumsal korlik boyutlarindan olan bireysel boyut (r=,091;p<0,01) ve sektorel boyut
(r=,186;p<0,01) ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu belirlenirken kurumsal boyut
(r=-,033;p>0,01) ve yapilan isin rutinlik boyutu (r=,075;p<0,01) ile is tatmini arasinda herhangi
bir iliski bulunamamustur.

Kurumsal koérliik boyutlarindan olan  bireysel boyut (r=,502;p<0,01), kurumsal boyut
(r=,767;p<0,01) , sektorel boyutun (r=547;p<0,01) ve yapilan isin rutinlik boyutu
(r=,550;p<0,01) ile is performansi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu gortlmiistir.
Kurumsal korliik boyutlarindan olan bireysel boyutun (r=-,036;p>0,01), kurumsal boyutun (r=-
,024;p>0,01), sektdrel boyutun (r=-,059;p>0,01) ve yapilan isin rutinlik boyutun (r=,004;p>0,01)
kurumsal performans boyutlarindan olan dahili verimlilik arasinda herhangi bir iliski
bulunamamustir. Yine kurumsal koérliikk boyutlarindan olan bireysel boyutun (r=-,009;p>0,01),
kurumsal boyutun (r=-,003;p>0,01), sektorel boyutun (r=-,050;p>0,01) ve yapilan isin rutinlik
boyutun (r=,036;p>0,01) kurumsal performans boyutlarindan olan i¢ etkinlik arasinda herhangi
bir iliski tespit edilememistir. Kurumsal korliikk boyutlarindan olan bireysel boyutun (r=-
,020;p>0,01), kurumsal boyutun (r=-,039;p>0,01) ve sektorel boyutun (r=-,021;p>0,01) i¢ adalet
ile herhangi bir iliski saptanamazken yapilan isin rutinlik boyutun (r=,602;p<0,01) kurumsal
performans boyutlarindan olan i¢ adalet ile pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Kurumsal
korliik boyutlarindan olan bireysel boyutun (r=,111;p<0,01) ve sektérel boyutun (r=,203;p<0,01)
harici verimlilik arasinda pozitif iliski bulunurken kurumsal boyutun (r=-,037;p>0,01) ve yapilan
isin rutinlik boyutun (r=,014;p>0,01) harici verimlilik arasinda herhangi bir iliski
saptanamamistir. Diger yandan kurumsal korliilk boyutlarindan olan bireysel boyutun
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(r=,087;p>0,01), kurumsal boyutun (r=-034;p>0,01) ve yapilan isin rutinlik boyutun
(r=,028;p>0,01) dis etkinlik arasinda herhangi bir iliski yokken sektorel boyutun (r=,191;p<0,01)
dis etkinlik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Kurumsal korliik boyutlarindan
olan bireysel boyutun (r=,105;p<0,01), sektorel boyutun (r=,193;p<0,01) ve yapilan isin rutinlik
boyutun (r=,120;p<0,01) ile dis adalet arasinda pozitif iliski oldugu, kurumsal boyut (r=-
,022;p>0,01) ile dis adalet arasinda herhangi bir iliski bulunamamistir.

Calisan tutumu (r=,890;p<0,01) ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
belirlenmistir.

Calisan tutumu ile (r=,588;p<0,01) ile is performans1 arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
belirlenmistir.

Calisan tutumu ile bireysel boyut (r=,099;p<0,01), kurumsal boyut (r=,104p<0,01), sektorel boyut
(r=,126;p<0,01) ve yapilan isin rutinlik boyutu (r=,829;p<0,01) ile kurumsal performans arasinda

pozitif yonde bir iliski oldugu belirlenmistir.

Regresyon Analizi ve Sonuclari

Arastirmada belirlenen hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmis ve ilgili
sonuclar tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Kurumsal kérliik boyutlarinin ¢calisan tutumunu etkilemesine iliskin regresyon analizi sonuglari

Bagiml Degisken: Calisan Tutumu

Model Standartlasmamis Standartlas T P R2 AR2

Katsayilar mis

Katsayilar
B Standart Beta
Hata

Sabit -,567 | ,124 -4,560 ,000
Bireysel Boyut ,019 ,053 ,020 ,364 716
Kurumsal 1,096 | ,030 ,818 36,268 ,000
Performans 393,39 , 769 , 771
Boyut 9
Sektdrel Boyut 224 ,057 ,180 3,925 ,000
Yapilan Isin | ,034 ,034 ,034 1,004 316
Rutinlik Boyutu

Tablo 5 incelendiginde bireysel boyut, kurumsal performans boyutu, sektorel boyut ve yapilan
isin rutinlik boyutunun ¢alisan tutumunun % 76,9’s1n1 agikladigr goriilmektedir. Yapilan regresyon
analizi sonucunda bireysel boyutun (3=,020; p<0,05) ve yapilan isin rutinlik boyutu ($=,034; p<0,05)
¢alisan tutumunu etkilemedigi belirlenirken kurumsal performans boyutu (=,818; p<0,05) ve sektorel
boyutun (=,034; p<0,05) ¢alisan tutumunu pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular

sonucunda “H1,”, “H1y” “H1.” ve “H14” hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 6. Kurumsal kérliik ve boyutlarinin is performansi, is tatmini ve érgiitsel performans boyutlarini
etkilemesine iliskin regresyon analizi sonuglari

Bagimsiz Bagimli Standartlasmamis Standartlasmm | T P F R2 AR2
Degiskenler Degiskenler Katsayilar s Katsayilar

B Standart | Beta

Hata

Sabit -,187 ,158 1,185 ,237
Bireysel Boyut -,149 ,067 -,175 -2,222 ,027
Kurumsal Boyut . 423 ,038 ,365 11,039 ,000
Sektorel Boyut Is ,402 ,073 ,373 5,534 ,000 121,15 | ,50
Yapilan isin Performans1 [ 369 ,043 428 8,656 ,000 0 9 ,505
rutinlik boyutu
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Sabit -,878 ,118 -7,466 ,000

Bireysel Boyut -,128 ,050 -121 -2,558 ,011

Kurumsal Boyut . L. 1,281 ,029 ,892 44,832 ,000

Sektorel Boyut Is Tatmini 168 054 126 3099 | ,002 239'38 '282 620
Yapilan isin ,043 ,032 ,040 1,340 ,181 !
rutinlik boyutu

Sabit 1,989 ,223 8,917 ,000

Bireysel Boyut -016 ,112 -016 141 ,888 ,909 ,00 ,002
Kurumsal Boyut Dabhili -,061 ,076 -,064 -,798 426 8

Sektorel Boyut Verimlilik -,107 ,120 -,087 -,886 ,376

Yapilan isin ,119 ,098 121 1,220 ,223

rutinlik boyutu

Sabit 1,925 ,218 8,812 ,000

Bireysel Boyut ,050 ,110 ,052 ,451 ,652 1,382 ,01 ,003
Kurumsal Boyut I¢ Etkinlik -,043 ,075 -,045 -572 ,567 2

Sektorel Boyut 183 ,118 -152 -1,552 121

Yapilan isin 124 ,096 ,128 1,295 ,196

rutinlik boyutu

Sabit 1,968 ,210 9,380 ,000

Bireysel Boyut ,026 ,106 ,028 ,244 ,807 ,267 ,02 ,022
Kurumsal Boyut i¢ Adalet -,045 ,072 -,051 -,633 527 5

Sektorel Boyut -,053 ,113 -,046 -,4646 ,643

Yapilan isin ,024 ,092 ,026 ,264 ,792

rutinlik boyutu

Sabit 1,985 ,333 5,967 ,000 10,627 | ,08 | ,075
Bireysel Boyut -,0371 ,168 -,246 -2,211 ,027 3
Kurumsal Boyut Harici -,330 ,113 -222 -2,906 ,004

Sektorel Boyut Verimlilik ,954 ,180 ,500 5311 ,000

Yapilan isin ,095 ,146 ,062 ,653 ,514

rutinlik boyutu

Sabit 1,900 ,301 6,312 ,000

Bireysel Boyut -,527 ,152 -,385 -3,472 ,001 11,171 ,08 ,079
Kurumsal Boyut Dis Etkinlik -,356 ,103 -,265 -3,465 ,001 7

Sektorel Boyut ,969 ,163 ,560 5,962 ,000

Yapilan isin ,245 ,132 177 1,858 ,064

rutinlik boyutu

Sabit 1,631 ,302 5,408 ,000

Bireysel Boyut -,769 ,152 -,548 -5,057 ,000 17,422 | ,13 | 122
Kurumsal Boyut D1s Adalet -,628 ,103 -,455 -6,101 ,003 0

Sektorel Boyut 1,047 ,163 ,590 6,428 ,000

Yapilan isin ,745 ,132 ,525 5,639 ,001

rutinlik boyutu

Tablo 6 incelendiginde;

> Yapilan regresyon analizi sonucunda bireysel boyutun (=-,175; p<0,05) is performansini negatif
yonde etkiledigi belirlenirken kurumsal performans boyutu (=,365; p<0,05), sektorel boyutun
(B=,373; p<0,05) ve yapilan isin rutinlik boyutu ($=,428; p<0,05) is performansini pozitif yonde
etkiledigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular sonucunda “H2,” kabul edilirken “H2,” “H2.” ve
“H24” hipotezleri reddedilmistir.

»  Yapilan regresyon analizi sonucunda bireysel boyutun (=-,121; p<0,05) is tatminini negatif
yonde etkiledigi ancak kurumsal performans boyutu (=,892; p<0,05), sektorel boyutun (=,126;
p<0,05) ve yapilan isin rutinlik boyutu (3=,040; p<0,05) is tatminini pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Elde edilen bulgular sonucunda “H3,” kabul edilirken “H3y,” “H3.” ve “H3¢”
hipotezleri reddedilmistir.

> Yapilan regresyon analizi sonucunda bireysel boyutun ($=-,016; p>0,05), kurumsal performans
boyutu (B=-,064; p>0,05), sektdrel boyutun ($=-,087; p>0,05) ve yapilan isin rutinlik boyutunun
(B=,121; p<0,05) dahili verimliligi etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular sonucunda
“H4,”, “H4y” “H4.” ve “H44” hipotezleri reddedilmistir.
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> Yapilan regresyon analizi sonucunda bireysel boyutun (=,052; p>0,05), kurumsal performans
boyutu (=-,045; p>0,05), sektorel boyutun (f=-,152; p>0,05) ve yapilan isin rutinlik boyutunun
(B=,128; p<0,05) i¢ etkinligi etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular sonucunda “H4.”,
“H4¢” “H4,” ve “H4y” hipotezleri reddedilmistir.

> Yapilan regresyon analizi sonucunda bireysel boyutun (=,028; p>0,05), kurumsal performans
boyutu (=-,051; p>0,05), sektorel boyutun (=-,046; p>0,05) ve yapilan isin rutinlik boyutunun
(B=,026; p<0,05) ic adaletini etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular sonucunda “H4,”,
“H4y” “H4y” ve “H4y” hipotezleri reddedilmistir.

> Yapilan regresyon analizi sonucunda bireysel boyutun (=-246; p<0,05), kurumsal performans
boyutu (B=-,222; p>0,05), sektdrel boyutun ($=-,046; p>0,05) ve yapilan isin rutinlik boyutunun
(B=,026; p<0,05) harici verimliligi etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular sonucunda
“H4,”, “H4y" “H4\” ve “H4y” hipotezleri reddedilmistir.

»  Yapilan regresyon analizi sonucunda bireysel boyutun ($=-385; p<0,05) ve kurumsal performans
boyutu ($=-,265; p<0,05) dis etkinligi negatif yonde etkiledigi sektorel boyutun ($=,560; p<0,05)
ise dis etkinligi pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ancak yapilan isin rutinlik boyutunun
(B=,177; p>0,05) dis etkinligi etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular sonucunda “H4"ve
“H4,” hipotezleri kabul edilirken “H4,” ve “H4¢” hipotezleri reddedilmistir.

> Yapilan regresyon analizi sonucunda bireysel boyutun (=-548; p<0,05) ve kurumsal performans
boyutu (8=-,455; p<0,05) dis adaleti negatif yonde etkiledigi, sektorel boyutun (=,590; p<0,05)
ve yapilan isin rutinlik boyutunun (B=,525; p>0,05) dis adaleti pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Elde edilen bulgular sonucunda “H4.”ve “H4,” hipotezleri kabul edilirken “H4.,” ve
“H4,” hipotezleri reddedilmistir.

Arastirmada “H5. Calisan tutumu is performansini pozitif yonde etkiler.” hipotez sonuglar1 Tablo
7’da gosterilmistir.

Tablo 7. Calisan tutumunun is performansi, is tatmini ve érgiitsel performans boyutlarini etkilemesine
iliskin regresyon analizi sonuglari

Bagimsiz Bagimh Standartlagsmamis Standartlagsmis T P F R2 AR2
Degiskenler Degiskenler Katsayilar Katsayilar
B Standart | Beta
Hata
Sabit is Performans:1 | 1,859 ,110 16,909 ,000
,509 ,032 ,588 15,768 ,000 248,625 | ,345 | ,344
is Tatmini -377 ,077 -4,908 ,000
,955 ,023 ,890 42,273 ,000 186,970 | ,790 | ,658
Dahili 1,440 ,154 9,333 ,000
Verimlilik ,098 ,045 ,099 2,163 ,031 4,681 ,010 | ,008
i¢ Etkinlik 1,412 ,151 9,330 ,000
,101 ,044 ,104 2,277 ,023 5,183 ,011 | ,009
Calisan ic Adalet 1,412 144 9,782 ,000
Tutumu 117 ,042 126 2,758 ,006 7,607 016 | ,014
Harici -,986 ,134 -7,331 ,000 130,408 | ,688 | ,687
Verimlilik 1,272 ,040 829 32,193 | ,000
Dis Etkinlik -,825 ,116 -7,141 ,000
1,180 ,034 ,848 34,746 ,000 126,845 | ,720 | ,719
Dis Adalet -929 121 -7,691 ,000
1,202 ,035 ,842 33,862 ,000 121,306 | ,709 | ,708

Tablo 7 incelendiginde,

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; Calisan tutumunun is performansinin %,34’tnd, is
tatmininin % ,79’unu, dahili verimliligin % ,011’ini, i¢c etkinligin %,010’unu, i¢ adaletin % ,016’s1ni, harici
verimliligin % ,688’ini, dis etkinligin % ,720’sini ve dis adaletin % ,709’unu agikladig1 gortulmektedir.
Ayrica calisan tutumunun (=,588; p<0,05) is performansinin, (=,890; p<0,05) is tatminini, ($=,099
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p<0,05) dahili verimliligi, (8=,104; p<0,05) i¢ etkinligi, (=,126; p<0,05) i¢ adaleti, ($=,829; p<0,05)
harici verimliligi, ($=,848; p<0,05) dis etkinligi ve ($=,842; p<0,05) dis adaleti pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Elde edilen bulgular sonucunda “H7.”, “H7y”, “H7.”, “H74”, “H7¢” ve “H7;” hipotezleri kabul
edilmistir.

SONUC ve ONERILER

Gelisen ve degisen diinyada teknolojik gelismeler basta olmak iizere bir¢ok alanda yasanan
ilerlemeler orgiitlerin degisimini de zorunlu kilmaktadir. Ancak isletmelerde kurumsal korlik diye
adlandirilan bu kavram nedeni ile degisimleri zamaninda uygulamama veya gerekli tedbir
alinmamaktadir. Bu durum kurumsal koérliik kavramini ortaya cikarmaktadir.

Bu arastirmada kurumsal korliik, calisan tutumu, is tatmini, is performansi ve kurumsal
performans konulari bir arada ele alinmistir. Alanyazinda kurumsal korliigiin ¢alisan tutum, is tatmini,
is performansi ve kurumsal performans tizerine etkisi, calisan tutumunun da is tatmini, is performansi
ve kurumsal performans iizerine etkisini arastiran bir calismaya rastlanilamamistir. Dolayisiyla
inceleme sonucunda belediye masa basi ¢alisanlara yonelik de bir ¢calisma olmadig1 goriilmiistiir. Bu
dogrultuda arastirmada kurumsal korliik ve boyutlarinin (bireysel, kurumsal, sektorel ve yapilan isin
rutinlik boyutu) calisan tutumu, is tatmini, is performansi ve kurumsal performans ve boyutlari (dahili
verimlilik, i¢ etkinlik, i¢ adalet, harici verimlilik, dis etkinlik, dis adalet) iizerine etkisini arastirilmis ve
frekans analizi, giivenirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analiziyle test edilmistir.
Arastirmanin sonuglar1 hakkinda genel bir degerlendirmede bulunmak gerekirse; Bireysel boyutun is
performansini ve is tatminini negatif yonde etkiledigi, kurumsal, sektorel ve yapilan isin rutinlik
boyutunun is performansini ve is tatminini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yine bireysel,
kurumsal, sektdrel ve yapilan isin rutinlik boyutunun dahili verimliligi, i¢ etkinligi, i¢ adaleti ve harici
verimliligi etkilemedigi goriilmiistiir. Bireysel boyut ve kurumsal boyutun dis etkinligi ve dis adaleti
negatif yonde etkiledigi sektorel boyutun dis etkinligi ve dis adaletini pozitif, yapilan isin rutinlik
boyutunun ise dis etkinligi etkilemedigi ancak dis adaletini pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Calisan tutumunun ise is performansiny, is tatminini, dahili verimliligi, i¢ etkinligi, i¢ adaleti,
harici verimliligi, dis etkinligi ve dis adaletini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Elde edilen bu
sonuglara gore “H2,”, “H3.”, “H44", “H4.” ,“H4.”, “H4.”, “H7.", “H7y”", “H7.”, “H74", “H7.” ve “H7{
hipotezleri kabul edilirken “H2y,”, “H2.”, “H24", “H3y” “H3.” ve “H34”, “H4.", “H4y” “H4.”, “H44”, “H4.”,
“H4¢" “H4g” ve “H4yw”, “H4/”, “H4y” “H4y” ve “H4/”, “H4,”, “H4y” “H4\” ve “H4/”, “H4s”, “H4¢", “H4” ve “H4,”
hipotezleri ise reddedilmistir. Nitekim elde edilen bu bulgular degerlendirildiginde belirlenen sonuglara
nitekim ulasilamamistir. Ciinkii kurumsal korligiin calisanlarin genel olarak is tatminini, is
performansini ve kurumsal performansini nitekim etkiledigi goriilmustiir. Dolayisiyla her ne kadar
bireyler kurum icerisinde gelismelerden haberdar olmamasi kisinin herhangi bir faaliyet durumunu
etkilemedigi soylenilebilir.

Calismada elde edilen sonuglar ile ilgili olarak ileride yapilacak olan arastirmalar icin bazi
onerilerde bulunulmustur. Kurumsal koérliikk konusu ile ilgili ¢alisma alanlarinin sayis1 artirilarak
yapilabilir, 6rneklem grubu farkl segilebilir ve ¢alismalarda analiz yontemleri degistirilebilir ve farkli
degiskenler ile zenginlestirilebilir.
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